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Abstract：The authors divide leaders as two hierarchies--top managers and immediate supervisors, and examine the influence
of their leadership styles on employees' turnover intentions using 780 usable questionnaires from 35 enterprises. As a result, the paper
gains job-related attitudes （job satisfaction and organizational commitment）mediating the relationship between leadership styles and
intentions to leave. The authors also find that the transformational leadership of immediate supervisors directly influences the employ－
ee' organizational commitment and it also has significant effect on job satisfaction through influencing the immediate supervisors' trans－
formational leadership. The transformational leadership of immediate supervisors influences job satisfaction of employees, but their
transactional leadership has no direct effect on job-related attitudes.

































































































































层级无关。Avolio 和 Bass 认为变革型领导在所有层
级的领导人员中都适用，只是在管理职位更高的领








会 距 离 较 远 ， 因 此 会 以 不 同 的 方 式 影 响 员 工。
Waldman 认为，CEO 魅力型领导一方面通过与高层
管理团队（TMT）建立魅力关系影响团队的聚合和努
























































































































































































l4 上级鼓励我发言 0.836 0.162 0.221














































组合；（3） 离职倾向使用了 Maertz 的两个项目量表
[1]。最后我们统一编制，用 5 点 Likert 式量表进行测
量，每个题项要求回答者根据题项的描述情况从 1














探索性因子分析结果见表 1 和表 2。表 1 中，最
后确定的交易型领导方式、变革型领导方式及高层
魅力三个构念 10 个题项的整体 MAS （measures of
sampling adequacy） 为 0.90, 巴 特 利 球 形 检 验




理想。表 2 中，工作满意、组织承诺和非工作满意 12
个 题 项 的 整 体 MAS 为 0.90, 巴 特 利 球 形 检 验
























S2 你对你的上司满意吗 0.758 0.243 - 0.025


























S6 你对你的友谊感到满意吗 0.067 0.211 0.793
S5 你对你所居住的城市或地区
感到满意吗







量间的相关系数，所有 correlations 显著性水平均为 p<0.001。
模型，模型 2 我们合并了变革型领导方式和交易型
领导方式，模型 3 合并了工作满意和非工作满意两
个变量，模型 4 合并了工作满意和组织承诺，模型 5
合并了高层魅力和变革型领导方式，模型 6 合并了
高层魅力和交易型领导方式。最后，我们检测了三个






NNFI 和 IFI）和 ΔChi-square 的显著性。根据侯杰泰
等提出的标准，GFI、CFI、NNFI 和 IFI 需大于 0.90，
我们发现只有模型 1 和模型 2 满足条件。通过对比




度，我们采用了 Stinglhamber 和 Vandenberghe 推荐
的方法，分别对比了描述性统计量和潜变量间的相
关性。表 4 提供了均值 （Means）、标准差（standard
deviations, SD）、内部信度（Cronbach′s α）及潜变量
间的相关系数，结果表明，除高层领导魅力和非工作
满意的 Cronbach′s α（分别为 0.71 和 0.72）较小外，
其余五个潜变量的 Cronbach′s α 均大于 0.8，可见潜
变量的内部信度良好。
模型 d.f. Chi- square GFI RMSEA CFI NNFI IFI ΔChi- square
7 因子模型 231 478.531 0.907 0.052 0.941 0.929 0.941 ——
6 因子模型（模型 2） 237 513.895 0.901 0.055 0.934 0.923 0.934 35.364
6 因子模型（模型 3） 237 614.216 0.874 0.064 0.91 0.895 0.91 135.685
6 因子模型（模型 4） 237 689.885 0.858 0.07 0.891 0.874 0.892 211.354
6 因子模型（模型 5） 237 545.537 0.896 0.058 0.926 0.914 0.927 67.006
6 因子模型（模型 6） 237 561.754 0.892 0.059 0.922 0.909 0.923 83.223
5 因子模型（模型 7） 242 585.924 0.889 0.06 0.918 0.906 0.918 107.393
5 因子模型（模型 8） 242 1045.09 0.777 0.092 0.807 0.78 0.809 566.559






量的 Cronbach′s α 和潜变量间的相关性可知，任何












含三个模型（从模型 1 到模型 3），是在假设模型的
潜变量 Mean SD 交易型领导力 变革型领导力 高层领导魅力 非工作满意 工作满意 组织承诺 离职倾向
交易型领导力 3.35 0.56 （0.85） 0.33 0.23 0.16 0.21 0.14 - 0.19
变革型领导力 3.62 0.40 0.82 （0.85） 0.23 0.23 0.21 0.14 - 0.17
高层领导魅力 3.83 0.68 0.63 0.69 （0.71） 0.10 0.15 0.13 - 0.13
非工作满意 3.85 0.50 0.52 0.47 0.40 （0.72） 0.15 0.13 - 0.10
工作满意 3.54 0.63 0.63 0.66 0.52 0.63 （0.82） 0.16 - 0.22
组织承诺 3.79 0.60 0.45 0.49 0.50 0.60 0.67 （0.82） - 0.22





模型 2 和模型 3 的卡方变化不显著。因此，我们确定













图 2 显示了模型 5 的标准化路径系数。组织承
诺对离职倾向的负面作用很显著 （β=-0.54, p-val－
ue<0.001），工作满意对离职倾向也具有直接影响











































模型 描述 df χ2 GFI RMSEA CFI NNFI IFI Δχ2
理论模型 236 522.12 0.886 0.069 0.921 0.910 0.921 ——
模型 1 增加工作满意到组织承诺路径 235 478.20 0.901 0.066 0.923 0.910 0.923 53.92
模型 2 增加交易型领导到工作满意路径 235 517.22 0.886 0.076 0.911 0.904 0.913 4.90
模型 3 增加交易型领导到组织承诺路径 235 518.11 0.886 0.081 0.908 0.903 0.908 4.01
模型 4 增加工作满意和组织承诺路径，非工作
满意到工作满意路径
234 459.13 0.910 0.052 0.941 0.931 0.945 62.99
模型 5 增加工作满意和组织承诺路径，非工作
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